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摘要
空軍為謀求武器系統的妥善率及滿足部隊日常生活必需品，必須取決於後勤補給人員的素質，而相當於民間物流的後勤補給人員就扮演舉足輕重的角色，因此如何發展出該類的人員的職能模式，實為一相當重要的課題。
本研究首先透過文獻整理及專家訪談，歸納發展出空軍後勤補給人員職能量表，並經由調查研究蒐集與分析資料，將空軍後勤補給人員之職能區分為「自我管理」、「問題解決能力」、「教育訓練與溝通」、「物料管理技能」及「補給專業知識」等五個構面。本研究為一自陳式量表，為避免產生共同方法變異的缺失，乃採用社會期許量表降低社會期許的偏誤。
研究結果顯示，各職能構面與工作績效間均有顯著正相關。此外，經由迴歸分析結果顯示，當所有職能構面納入同一個迴歸模式時，問題解決能力與物料管理技能構面對績效的影響較不顯著，而自我管理、教育訓練與溝通、補給專業知識等三個構面對工作績效則有顯著的正向影響。
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Abstract

In the air force a well-maintained weapon system and the satisfaction on the demands of daily troop necessity rely on the quality of logistic personnel. Because logistic personnel play an important role in logistic management, the development of a competency model for them becomes a critical issue. 

This study develops a questionnaire of competencies for logistic personnel in the air force through the literature reviews and expert interviews at the first stage. At the second stage we conduct a survey to collect data and do the data analysis. The study identifies five competencies which an air force logistic personnel. They are (1) self-management, (2) problem solving, (3) education, training, and communicating, (4) skills of material management, and (5) professional knowledge in supplies, respectively. To eliminate the problem of common method variance in the self-reported survey, this study also includes items of Marlowe-Crowne Social Desirability Scale as a control variable.

The results indicate that all the five competencies are significantly and positively correlated with individual’s performance. The competencies of self-management, education, training, and communicating, and professional knowledge in supplies explain a significant variance on individual’s performance.
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壹、緒論
一、研究動機
自從一九○四年法國心理學家Binet發展出所謂的「智商」之後，研究者大多以此測量個人的智慧，智力即成為學者預測工作者績效的重要因素，例如在一九二○年代，美國普林斯頓大學教授Brigham即主張以員工的智力來決定其工作成效的好壞 (李港生，2002)。然而智力真的能有效預測工作者的素質及績效嗎？這個問題直到一九七三年美國哈佛大學教授McClelland率先針對高等教育運用智力測驗來篩選新生的方式提出質疑後，學界開始有了不同的想法，McClelland (1973) 認為應重視實際影響學習績效的能力，如態度、認知及個人特質等，而非智商。Spencer and Spencer (1993) 也發現，傳統的性向測驗、專業知識的考試、在學成績等均無法確實預測個人在生活與工作面的表現，因此他們提出職能 (Competence) 的論點，把能力與成就連結在一起。
為什麼要發展職能模式？職能的確認與發展之所以成為熱門主題，主要原因有二，其一為透過職能 (包括知識、技術、能力、態度或特質) 的確認與發展，可使員工獲得更佳的工作績效，進而促成組織經營績效的達成，其二為隨著「知識工作型」競爭時代的來臨，企業的人力資源素質必須不斷地提升，透過更新人員所擁有的知識、技術與能力，才足以讓組織具有競爭和創新的能耐，而職能的確認與發展正契合此需求 (林文政，2001)。
國軍在人力規劃與人力政策的探討投入相當多的心力，也有不少學者在上述領域中進行過深入的研究，但是在職能應用上所進行的研究仍相當缺乏，因此如能針對軍事組織中各職類專業人員進行職能需求探討，將可提升個人及組織績效，以及將職能連結至未來國軍在人力資源管理實務上如招募與甄選、績效考核、薪資管理、訓練與發展等之執行。本研究為一探索性的研究，囿於人力及時間的限制，初期僅以後勤補給專業從事人員的職能模式之建立做為研究。因補給以支援建軍備戰為標的，由作戰指導而產生補給需求，所以補給能力與限制因素，將直接影響作戰任務之遂行。因此，補給管理之良窳，小則影響武器裝備運轉、官兵個人生活、士氣與精神戰力之發揮；大則影響作戰成敗。各類補給品範圍廣泛，品項繁多，數量龐大，各種補給設施與人員之作業維持，均需大量財力、物力挹注。如何使用最少資源獲致最大效益，為補給管理之重要課題，由此得知後勤補給人員在軍事組織中扮演資源管理及分配者的角色，而人員如能擁有相關的管理及專業職能將可提升素質，進而增加其工作績效。
本研究以探索的方式，透過文獻探討、專家訪談及問卷調查等方法，整理分析後勤補給人員應具有的職能並且嘗試建立後勤補給人員之職能模式，期對於提升後勤補給人員的素質與能力有所貢獻。
二、研究目的
本研究目的在於確認與發展空軍後勤補給人員所需具備之職能，期使研究結果對此類人員在人力資源管理上的作為有所助益，以改善與提升人員的工作績效，促進其對組織效益的貢獻。具體而言，本研究之目的有二：
（一）確立空軍後勤補給人員所需具備之職能，發展一份具有信、效度的職能量表。
（二）探討職能模式與工作績效表現之關聯性。
貳、文獻探討
職能的研究在人力資源管理中係屬較新的領域，當今企業界與學術界對於職能的研究與運用相當重視，就國軍組織而言，尚未有專文探討有關後勤補給人員之職能，所以，首先探討職能的定義與內涵；其次探討後勤補給人員的職能需求。
一、職能的定義
「Competency」最常見的譯名有「才能」、「知能」 (李漢雄，2000)，「能力」、「智能」 (李港生，2002)，「職能」等，本研究基於探討後勤補給人員工作時產出高績效所需之職務能力，乃採用「職能」之譯名，以區別所謂的「智能」。
許多學者曾對職能加以定義與說明，例如：Chisholm (1976) 認為，職能應包含三個因素：知識、技術和態度，彼此會產生交互作用並同時發生在具體的行為上。Hayes (1979) 則定義職能為知識、特質、動機、社會性角色及個人技巧的整合，從而產生卓越的工作績效。Boyatzis (1982) 認為職能為個人的基本特質，並能夠產出有效或卓越的工作績效。這些個人特質包括動機、技巧、自我概念或社會角色及所運用的知識。村上良三 (1988) 定義職能包含了個人所具有的潛在性能力在內，但並不單以每個人所擁有的潛在才能而已。而是依照所擔任的職務之執行所需要的條件，來測定所具有能力的程度，也就是指在職務行為方面的具體表現能力，亦即和業績有關的實際能力為對象。
另外，Spencer and Spencer (1993) 認為職能為個人的外顯特質和內隱特質的總合，潛在特質是指一個人特性中最深層而長久不變的部份，即使在不同的職務或工作中，都可由這些基本特性來加以解釋或預測其思考或行為表現。Ledford (1995) 進一步定義職能為個人可驗證的特質，包括可能產生績效所具備的知識、技巧及行為。Byham and Moyer (1996) 認為職能是一切與工作成敗有關的行為、動機與知識，而這些行為、動機及知識是可以被分類的。將職能區分成三類，分別為行為職能、知識與技能職能以及動機職能。李聲吼 (1997) 亦認為職能是人們在工作時所必須具備之內在能力或資格，這些職能可能以不同的行為或方式表現於工作場合中。其亦指某方面的知識或技能，這些知識與技能對於產生關鍵性的成果有決定性的影響。Parry (1998) 的職能定義則與Chisholm (1976) 相似，包含一個人的知識、態度及技能，是影響一個人工作的最主要因素。職能可以藉由一個可接受的標準來衡量，並可以經由訓練與發展來加以增強。石井脩二 (2000) 也指出，職能是在某些狀況或職務上，造就高績效之類型化的行動特性，或是產生高度成果的思考與行動特性。行動特性形成的因素包括內隱部份 (如：動機、使命感、性格、特質、價值觀、信念) 和外顯部份 (如：態度、技能、知識)。
綜合各學者的文獻與研究可以發現職能包含各種先天與後天塑造而成的特質及行為，且職能與工作表現或績效結果相關 (林文政，2001; 梁恩嘉，2010; 許素梅，2010; 蔡金田，2006; 盧建中、廖良文、費吳琛，2007)。本研究對職能的定義採用Parry (1998) 之看法，「職能包含一個人的知識、態度及技能，是影響一個人工作的最主要因素。職能可以藉由一個可接受的標準來衡量，並可以經由訓練與發展來加以增強。」
二、職能的內涵
Spencer and Spencer (1993) 根據佛洛依德「冰山原理」將職能區分成：動機 (motives)、特質 (traits)、自我概念 (self-concept)、知識 (knowledge)及技巧 (skill)等五種特性。
動機：是指一個人的意向或慾求，最終可能會引起行為的發生。動機將會驅使
一個人去達成特定的行動或目標。特質：是指一個人與生具來、生理上的特質及對一些情境與消息的一致性反應。自我概念：是指一個人的態度、價值觀及對自我的想法。知識：是指一個人所具備某方面特別領域的知識，且知識可以使人能夠完成一些事，而不只是想做某事而已。技巧：執行某一特定生理或心理任務的能力。其中，心理或認知技巧才能包括分析性思考與概念性思考。 

上述被提出的五種職能特性中，知識和技巧是比較容易看得見，屬於個人外顯特質，較容易以訓練和發展來增強。而動機、特質及自我概念的部份，則是屬於個人內隱特質，是個人特性中較深層的部份，應該在員工「甄選」時，藉由職能模式來找出具備這些職能的人，才是最符合成本效益的方式 (Milkovich & Newman, 1999)。本研究探索後勤補給工作者之職能，將較偏重於可訓練與發展之部分。
根據學者們對於職能的描述，鄧國宏 (2001) 將「職能」加以彙總與整理，說明「職能」具有以下六種不同的性質︰(一)「職能」必須具有能被確認出來的行為。(二)「職能」必須帶來卓越的績效。(三)不同的企業或組織可能需要不同的「職能」。(四)「職能」因不同的職位需要不同程度的行為。(五)「職能」是能經過學習而漸漸發展的。(六)「職能」是會改變的。
三、職能與工作績效
職能強調效標關聯效度 (Criterion Validity)，目的在確認什麼是導致工作表現優良的關鍵性因素，並希望這些關鍵因素與工作績效間有顯著的關聯性。組織若能確知何項特質能夠幫助提升組織績效，則此一卓越的能力即可作為組織內人員甄選、調任、晉升、工作分派之基礎，並可作為人事政策推動、工作設計的依據 (Boyatzis,1982)。「職能」的應用主要在確認高執行能力(高績效)人員或是傑出的員工，在人力資源管理領域上的討論已漸趨重要 (Boyatzis, 1982; Lawler, 1994; Spencer ＆ Spencer, 1993; Ulrich, 1997)。所以組織若是能確知何項特質能夠對提升組織績效有所幫助，則此一卓越的能力即可作為組織內人員甄選、調任、晉升、工作分派之基礎，並可作為人事政策推動、工作設計的依據 (Boyatzis, 1982)。
    早期學者認為「職能」是一個人的根本的特質，此特質能導致效率和高階主管在工作上的績效 (Klemp, 1980)。在Boyatzis (1982) 所提出的「有效率的工作績效模型 (A Model of Effective Job Performance) 中，將影響工作績效的變數區分為「個人職能」、「工作要求」、「組織環境」，當三者一致或是相互契合時，即能產生具體的活動或行為，進而提升工作績效，因此顯示出個人職能在工作績效上的重要角色。此外，Spencer and Spencer (1993) 亦指出，「職能」在複雜的工作上，要比任務導向的技巧、智力或資歷等，更能預測工作績效的優劣。他們更指出「職能」係一項潛在的個人特質，這些特質與效標參照組的工作表現，具有高度的因果關係。張火燦 (1993) 也指出，一旦員工應具備的職能與工作需要配合後，對工作績效將會有立即明顯的影響。張裕隆 (2001) 在其「管理才能測驗發展及信效度分析」研究中，衡量了低、中階及高階主管管理才能的績效指標包括工作滿足、工作壓力、組織承諾、工作投入與表現、留職傾向、家庭幸福與身心健康等七個向度，經實證結果發現：上述多個指標與低、中階及高階主管管理才能間達顯著的相關。李欣宜 (2002) 的研究中，也選取工作滿足、組織承諾、員工士氣、員工出勤率、員工生產力等作為人員績效評估指標，結果亦發現，部份職能構面對上述績效指標具有良好解釋力及正向之影響。綜合上述說明：「職能」與「工作績效」間應具有相當的正向關連性。
四、建立職能模型的方法 

Dubois (1993) 在「Job Competence Assessment」一書中提出組織建立職能模型的五種方法：(一)才能評鑑法 (Job Competence Assessment Method)、改良式才能評鑑法 (Modified Job Competence Assessment Method)、概括性模型覆蓋法 (Generic Model Overlay Method)、客製化之概括性模型覆蓋法 (Customized Generic Model Overlay Method)、彈性職能模型法 (Flexible Job Competence Model Method)。
    才能評鑑法其主要目的是欲從從高績效工作者身上發現區別平均績效者的卓越能力 (Boyatzis, 1982)。使用此種方法建立職能模型，必須完成三個基本步驟：(1)研究職務之構成要素，以及模範職務績效的需求條件、(2)研究模範績效者之特性，建立職能模型以及(3)使職能模型生效。作業團隊須提名他們認為同儕中堪稱模範績效者和平均績效者，惟在實務上區辨模範績效者和平均績效者之標準不易訂定，因此Zemke (1982) 評論：「才能評鑑法的優點在於它區分出高績效者的重要特性，它的缺點則在於未能於最終的能力清單中，包含那些高績效者和低績效者無差異的特性或行為」。此方法可用於許多職務，它能夠探查職務中，較難以捉摸的要素，這使它成為所有職能模型發展計畫中，極具價值的工具。而採用此法所進行的「重要行為訪談 (Critical Behavior Interview)」在成本以及時間的耗用上較大，亦是需考量的關鍵課題之一，另外採用此種方法檢視與分析根據錄音謄寫而成紀錄時，需要訓練有素的專業人員，方能正確辨識及詮釋顯著性的職能，亦為此方法的限制之一。
    改良式之才能評鑑法 (Modified Job Competence Assessment Method) 與「才能評鑑法」不同之處在於此法不採取一對一的訪談，而是將訪談問題寫在紙上，以要求受訪對象寫出重要行為故事或職能。採用此種方法雖無法像前述方法探知訪談相關細節，並且可能受訪對象不願意填答、問卷回收率偏低的問題，然可以在隨問卷調查所附之信函或指導受訪對象如何清楚描述重要行為事件或職能的說明中，強調回覆此問卷調查對達成策略性目標的重要性來補強。
    概括性模型覆蓋法 (Generic Model Overlay Method) 係沿用組織中現有的、以及國內外相關研究文獻使用的職能模型，針對預擬研究的職務，透過研究團隊以腦力激盪法草擬職能模型，並分別制定三套職能：(1)區辨模範績效者和平均績效者的職能、(2)模範績效者和平均績效者皆具備之職能、(3)所有人皆應具備之技術性職能。使用此種方法需假設從開始研究職能模型至模型擬定完成之期間，工作環境穩定不變。採取此方法之前，必須確定所選用的概括性模型至少包含成功職務績效所需要的全部職能；模型中也必須包含模範績效所需要的技術性及其他能力。
    客製化之概括性模型覆蓋法 (Customized Generic Model Overlay Method) 之作業流程為：(1)取得顧客群的支持並制定計畫、(2)初擬職能模型並對此模型進行研究、(3)組織一支專門團隊、(4)擬出一個「最佳估計」職能的模型的草稿以及(5)向顧客說明計畫結果，並準備計畫之最終成品。
    彈性職能模型法 (Flexible Job Competence Model Method) 發展出建立概括性的、彈性的、量身打造職能模型所需要的職務要素。然此種方法主要係針對未來職務的假設進行職能建立，然對於較穩定或長時間較一致不變的職務較不適用 (Dubois, 1993)。
    此外，Spencer and Spencer (1993) 將職能模式的發展方式分為使用效標樣本的古典職能研究設計法 (Classic Competency Study Design) 以及運用專家協助的專家會議法(Expert Panel)兩種。古典職能研究設計法為標準完整的職能發展方式，約需花費二至三個月才能完成，包括六個主要步驟：(1)定義績效標準、(2)確認效標樣本、(3)蒐集資料、(4)分析資料與發展職能模型、(5)驗證職能模型的有效性及(6)準備運用該職能模型。主要方式是針對選定的職位或工作，先界定其績效的衡量指標，再抽取若干此工作或職位上的工作者為樣本，將其區分為卓越績效與一般績效兩類，之後透過關鍵事例訪談、小組討論、360 度評量法、專家系統資料庫以及觀察法等方式蒐集資料，並確認達成卓越的工作績效所需的才能項目，最後再實際地驗證與應用此才能模式。
    專家會議法改善了古典職能研究設計法在實行上的困難，以較簡化及較易進行的才能評估發展方法進行。主要有四個執行步驟，分別為(1)召集專家、(2)進行行為事例訪談、(3)分析資料與發展職能模式及(4)驗證職能模式的有效性。此種方式主要是以專家會議代替選取卓越績效者以及一般績效者進行訪談的過程，成員通常 為組織內、外部的專家，其中包括直屬主管、人力資源部門專家、 顧問、外部顧客以及該職務表現優異的現有工作者等等。專家會議法主要針對該職位或工作進行職能模式的分析與確認，並找尋相關的人員討論以決定此項工作或職位的核心職能項目。專家會議首先必須先確認目標工作的主要任務以及績效指標，並透過行為事例訪談及問卷調查法獲得該工作所需職能的相關資料，並予以分析，找出並確認一般具備能力和導致績效卓越的能力有哪些，以決定此工作所需之職能模式，最後再將此模型與選取的績效指標進行結果分析，以驗證此職能模式的有效性。
綜合上述建立職能模型方法之優、缺點比較，並考量本研究在執行成本與研究對象的配合度方面，本研究在職能模式的建立採用「概括性模型覆蓋法」及「專家會議法」兩種方法併用，並改以文獻整理與訪談法作為資料蒐集的主要工具，期能獲致最佳之結果。
五、後勤補給人員的職能需求
由於文獻中沒有專門探討後勤補給人員的職能，依照國防部所印頒「國軍人員分類作業程序」，後勤補給人員工作性質較趨近於民間物流作從業人員與管理職類人員，故本研究將物流從業人員應具備之專業知識與技能，以及管理職能的相關文獻列為重要參考。
（一）物流作業人員應具備之專業知識與技能
Murphy and Poist (1994, 1998) 對於現代物流作業人員必須具備之知識與技能，區分為傳統 (Traditional) 係指與商業最直接相關，並且經常出現在職業學校所教授課程中，非傳統 (Non-Traditional) 是指與商業無直接相關，並且經常在職業學校所教授課程之外。研究調查結果可歸納分為商業技能、物流技能及管理技能三大領域：
1.商業技能 (Business skills)：物流作業人員必須具備與工作相關之直接知識及間接知識，其中直接知識包括一般商業經營、人力資源管理、金融及行銷等，而間接知識包括公共關係、社會學及外語等。
2.物流技能 (Logistics skills)：物流經營管理者必須具備各種物流相關工作的知識和技能，其中直接知識包括運輸管理、倉儲管理、存貨控制等，而間接知識包括顧客服務等。
3.管理技能 (Management skills )：物流經營管理者必須具備監督、時間管理、工作熱忱及自信等。
在Gammelgaard and Larson (2001) 的研究中於1999年第一次針對24位物流經營管理者及42位物流系所學生，調查其對供應鏈管理者應具備的物流技能，其前十大重要技能項目包含：傾聽、團隊工作、問題解決、文字傳播、口述傳播、優先排序、大架構觀、決策、積極、抗壓、時間管理、關鍵推論、知識與技術。隔年再次針對474位物流管理協會會員，用與第一次調查相同的物流技能選項供其選擇，其重要排序為：團隊工作、問題解決、供應鏈觀念、大架構觀、傾聽、口述傳播、優先排序、積極、跨功能觀念、領導、決策、關鍵推論、文字傳播)、時間管理、自信、自律、變革管理。
本研究的範圍為空軍後勤補給部門，係屬非營利組織，因此未將民間物流作業人員所需商業技能列入考量，歸納整合有關物流作業人員應具備之知識與技能，經刪除語句、合併類似之題項後，計有運輸管理、倉儲、存貨控制等49項。
（二）管理職類人員應具備之職能
Spencer and Spencer (1993) 以36 種不同的管理職務模式為基礎，建構「一般管理模型 (Generic Managerial Model) 」，其模型橫跨三大構面，包含層級範圍、功能部門以及產業環境。一般管理模型凸顯所有管理類工作的相似性，同時顯示出不同層級範圍、功能部門與產業環境工作下的特質，因此建構出11項管理職能。
Hazucha, Hezlett, and Schneider (1993) 在360度回饋對管理人員職能發展的研究中，對於管理職能發展的評量構面引用了管理技能剖面 (Management Skills Profile，簡稱MSP)。MSP將管理職能分成六大類共19項的共通能力。在一般管理能力方面，包含計劃、組織、時間管理；在溝通能力方面，包含告知、口頭溝通、書面溝通、傾聽；在認知能力方面，包含問題解決與決策、量化推理；在人際互動方面，包含人際關係、衝突管理；在領導方面，包含領導風格和影響力、激勵他人、諮商和授權、培養部屬；在其他方面，則包含個人趨力、調適能力、專業知能與結果導向。
Gross (1995) 在「Compensation for teams」一書中，將團隊領導者的管理職能歸納成五個觀念性主構面，分別為影響他人、人際關係、個人效能、任務導向與問題解決能力，以及21個衡量性次構面。
歸納整合有關管理職類人員應具備之職能項目，經刪除語句、合併類似之題項後，計有成就導向、分析式思考、主動性等32項。
（三）後勤補給人員應具備之職能
從相關文獻中萃取出物流作業人員應具備之專業知識與技能計49項，以及管理人員應具備之職能計32項，經刪除合併類似之題項計16項後，初步歸納整合探索後勤補給人員的職能需求項目計有運輸管理、訂單處理、零件供應等65項。
參、研究方法
一、量表題項發展

（一）空軍後勤補給人員職能量表
1.文獻整理：初步歸納整合後勤補給人員職能需求項目計65項。
2.專家訪談：本研究除了透過文獻探討歸納相關職能項目外，更藉由專家訪談來探索後勤補給人員其他的重要職能。因此，以半開放式訪談方式蒐集更廣泛性及前瞻性的資料。訪談對象含括後勤補給職類的高、中階主管及績效優良人員代表共10名。主管部分包括了現役補給長 (上、中校)、補給中隊長或補給管理科長 (中校) 及近一年內退役之主管 (2名)；績效優良人員則包括最近一年考績評等為「優等」或「甲上」之人員。專家訪談結果得出後勤補給人員應具備的職能計有情緒管理、觀察力、證照、誠信、創意、責任感、執行力、風險管理、品管能力、成本觀念、合約管理、危機處理、企圖心、以身作則、公正、知人善任、服從、教育訓練、安全維護等19項。
3.發展量表問項：根據文獻探討之整理及專家訪談之結果，歸納發展出空軍後勤補給人員職能量表之問項初稿共計84項。
4.專家檢視 (重要性分析)：邀請12位專家 (主管及績優人員代表) 進行量表題項重要性的檢測，並以75%原則作為題項保留之依據 (Lawshe,1975)。在此階段題項刪除10題，保留74題。
5.量表預試：量表的預試共計發出60份問卷，均全數回收。予以「信度分析」及「項目分析」等統計分析方法來篩選不合適之題目，以達精簡量表之目的。
(1)預試信度分析：大多數研究以Nunnally (1978) 所認為之α係數為0.7是最低可接受的量表邊界值。經由內部一致性信度分析，得出本預試問卷職能量表之Cronbach’s α值為0.9603，檢視題項總相關值 (Item-Total Correlation) 部分，一般來說項目總相關值以0.4為其標準，若該題項之項目總相關值偏低或是呈現負值時，則考慮刪除，計刪除13個題項。
(2)預試項目分析：首先是將每一位受試者在量表上的得分做加總，依得分高低做排序，取總分在前25%為高分組，後25%為低分組，而後計算每一題目在高分組與低分組的平均值，再利用t檢定來檢測每一題項，在高分組與低分組之間是否存在顯著的差異。若達到顯著差異，代表此題項具有一定的鑑別力，若沒有達到顯著差異，將予以剔除。結果剔除1個題項，餘每一題皆達到p<0.05的顯著水準，而量表總數則成為60題。例題如：自我要求工作進度並隨時改進缺失、精確迅速的對事務予以判斷並做出正確的決策、注重員工的教育與訓練。
（二）工作績效量表
將工作績效作為本研究之依變項，在評量工作績效時乃參考房美玉 (2000) 之個人工作績效量表並進行修改，改編為本研究之工作績效量表，並利用六點量表的方式 (極待改進至表現優異)，請填答問卷者以自評的方式評估自己在達成後勤補給業務方面上的行為表現，共計10題，例題如：我不曾推卸上級長官所交待的任何工作，並都能在規定的期限內完成、工作上任何小細節，我都能注意到並妥善處理。
本研究使用之工作績效量表經過文字上的修改，需於預試時進行內部一致性與鑑別力的分析，以瞭解量表是否具有信度並具有鑑別力。在信度部分，仍以項目總相關低於0.4為刪題標準，經內部一致性分析，工作績效量表之Cronbach’s α值為0.8529，檢視題項總相關值 (Item-Total Correlation) 部分，各題項均高於0.4，故不刪除任何題目。而鑑別力分析上，各題項皆達顯著水準(p＜0.05)，故保留工作績效量表之所有題項共10題。
（三）社會期許量表
本研究為一自陳式 (self-report) 量表，為避免產生「社會期許」的偏誤，乃採用Robinson等著，楊中芳譯 (1997) 「性格與社會心理測量總覽」所彙整Crowne及Marlowe兩位學者的社會期許量表，納入本研究問卷中施測，並將原問卷題項33題，刪減修訂為10題，而這種量表一般都用真 (對) 和偽 (錯) 兩個面向來衡量，若回答與標準答案相符的給一分，不一樣的給零分，總得分是加總而得，總得分愈高則表示填答者在填答問題過程中有刻意迎合一般社會期望。例題如：我從不遲疑特地去幫助遭遇困難的人、我曾數次相當嫉妒那些擁有好運氣的人。
如何控制或降低社會期許的偏誤？本研究參考「校正測驗後分數」的策略，運用McGuire (1969) 所提出的方法，訂出一個社會期許量表的截斷分數，若分數高於截斷分數，則該份問卷不予計分(視為無效問卷)。而截斷分數的計算公式為μ+ Z0.9 ×σ。
因此本研究除將社會期許量表總得分數做為篩選有效樣本之條件外，另將「社會期許」做為本研究控制變項，以瞭解社會期許與各變項間的關係。
二、研究範圍與對象
(一)研究範圍：空軍補給體系區分為專業單位、基地單位及使用單位三個層級，由於95年1月1日專業單位 (後勤司令部) 編併聯勤，而使用單位為需求者的角色，無法準確提供後勤補給人員所需之職能，故本研究以空軍九個基地補給單位為主。
(二)研究對象：為期正確獲得空軍後勤補給人員之職能需求項目，本研究將新進之軍士官兵予以排除，主要係考量新進人員對於後勤補給之概念、運作方式及專業能力的評估上，較無法全盤掌握與瞭解，因其除了後勤補給專業訓練上還必須參與軍事訓練，而且軍方各類補給品範圍廣泛，品項繁多且數量龐大，擁有較多年的工作經驗對後勤補給人員而言，在職能需求項目的評估上會較為精準，也較能預測其工作績效。因此，研究對象 (樣本) 界定為： 
1.在空軍後勤補給職類服務年資超過三年 (含) 以上者。
2.軍官階級為中尉 (含) 以上者，士官階級為上士 (含) 以上者。
三、資料分析方法
本研究將採用的資料分析方法包括以敘述性統計瞭解樣本的實際分布情形、以重要性分析選出較具代表性與重要性的題項、以信度分析來說明相同構面題項的一致性、以項目分析來篩選出具有鑑別力的題項、以探索性因素分析來驗證量表的建構效度、以皮爾森積差相關分析瞭解職能表現與工作績效間的相關程度以及運用多元迴歸分析方法探討職能項目對於工作績效表現的解釋力與預測力。
肆、結果分析
一、樣本分析
本研究正式問卷發放350份，回收280份，扣除填答不完整之問卷22份，初步有效問卷為258份。為避免社會期許傾向所造成的偏誤，訂出一個社會期許量表的截斷分數，其計算結果為μ (7.003876) + Z0.9 (1.282) × σ (1.92768) = 截斷分數 (9.475)，剔除社會期許量表總得分數大於截斷分數之問卷計26份 (視為無效問卷)，最終有效問卷為232份。
在232個樣本中，男性占80.4%、女性占19.6%；年齡主要集中在31-35歲，占37.1%，其次為26-30歲 (33.6%)；有關空軍後勤補給人員之教育程度方面，專科程度者40.5%，其次為高中/職者 (32.8%)；另問卷填答者工作年資多為12年以上 (26.3%)，其次為4-6年 (22.8%)，在職務方面：主官 (管) 占18.1%、非主官 (管) 占81.9%；最後在階級分佈方面，以士官 (長) 為多數，占64.2%；尉級軍官與校級軍則分別占27.2%及8.6%。
二、信度分析
本研究主要的測量方式則利用內部一致性Cronbach’s α係數作為信度的評鑑標準，而Cronbach’s α係數值應大於0.7以上為佳 (Nunnally, 1978)。
(一)職能量表之信度分析：篩選標準為項目總相關 (Item-total correlation) 低於0.4或刪除後之α值對整體一致性的提升有幫助者，職能量表Cronbach’s α值為0.9770，刪除第46題後之Alpha =0.9771，故在階段中刪除1個題項，保留59個題項。
(二)工作績效量表之信度分析：篩選標準亦以項目總相關低於0.4或刪除該題後之α值對整體一致性的提升有明顯幫助者為刪題標準。工作績效量表Cronbach’s α值為0.9313，刪除第8題後之Alpha =0.9316，故在此階段中工作績效量表刪除1個題項 (第8題)，保留9個題項。
三、項目分析
針對職能量表59個題項進行項目分析，發現每一題項都達到p<0.05的顯著水準，表示每一題都具有鑑別能力，因此本研究於此階段並未刪減任何一個題項。而工作績效量表每個題項皆達到p<0.05的顯著水準，顯示每個績效題目都具有鑑別能力。
四、效度分析
以主成份分析法抽取共同因素，保留特徵值大於1的主成份，作為選取因素的準則，再以最大變異法進行共同因素的正交轉軸處理，使轉軸後每一個共同因素內各題項變數之因素負荷量大小相差盡量達到最大，以利共同因素的辨認與命名 (林清山，1993)。
（一）職能量表之效度分析
針對分析的結果首先保留共同性 (community，即效度) 大於0.5，以及因素負荷量大於0.5以上的題目。接著將保留題項重新進行因素分析，再依上述條件進行篩選。如此不斷重複進行，直到每題均呈現出共同性大於0.5，及因素負荷量僅在一因素中大於0.5時，即無須再進行篩選的動作。
依照以上步驟，本研究共進行了三次因素分析。在第一次的因素分析時，共萃取出10個因素。其中第9、12、15、17、23、24、25、26、28、29、32、41、42、45及49等15題，因未達到因素負荷量大於0.5之標準而刪除。在第二次的因素分析中，萃取出8個因素，其中第1、8、10、11、16、27、35等7題，因該層面所涵蓋之題項太少，予以刪除 (吳明隆，2003)。最後第三次的因素分析結果顯示，共萃取出5個因素，除第40題因未達到因素負荷量大於0.5之標準而刪除外；每一題項之共同性皆大於0.5，因素負荷量亦大於0.5。
本研究所發展之空軍後勤補給人員職能量表，在經過第三次探索性因素分析後，共萃取出五個因素 (職能構面)，分別命名為「自我管理」、「問題解決能力」、「教育訓練與溝通」、「物料管理技能」以及「補給專業知識」，量表之累積解釋變異量達到64.635%。
此階段依據職能群組進行信度分析 (Cronbach’sα值) 檢測，自我管理0.9331、問題解決能力0.8896、教育訓練與溝通0.9160、物料管理技能0.8737以及補給專業知識0.8835，具有相當高的內部一致性。
（二）工作績效量表之效度分析
同上職能量表效度分析之步驟，接續進行工作績效量表之因素分析，僅萃取出1個因素，其共同性與因素負荷量皆大於0.5之考驗，未刪除任何題項，保留9題。
（三）效標關聯效度
本研究採用工作績效量表作為效標，在效標關聯效度的檢驗上，利用Pearson積差相關分析，得到各變項間的相關係數，分析結果如表1所示。
由表2中可以看出年齡、工作年資、職務及社會期許傾向與工作績效具有顯著相關，而性別、教育程度及階級與工作績效則無顯著相關。各職能構面 (自我管理、問題解決能力、教育訓練與溝通、物料管理技能、補給專業知識) 與工作績效間皆呈現顯著正相關，其中自我管理與工作績效呈高度正相關 (r = 0.75) 及教育訓練與溝通與工作績效呈高度相關 (r = 0.71)，顯示職能模式中之各職能構面具有高度的效標關聯效度。
表1 職能量表各構面與效標之相關分析結果
	變項
	平均數
	標準差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13

	1.性別
	0.19
	0.40
	-
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.年齡
	2.41
	0.93
	0.12
	-
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.教育程度
	1.96
	0.80
	0.09
	0.19**
	-
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.工作年資
	3.29
	1.34
	0.15*
	0.84**
	0.02
	-
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.職務
	0.82
	0.39
	0.03
	-0.48**
	-0.29**
	-0.39**
	-
	
	
	
	
	
	
	
	

	6.階級
	1.44
	0.65
	-0.17*
	0.27**
	0.61**
	0.10
	-0.54**
	-
	
	
	
	
	
	
	

	7.社會期許傾向
	6.67
	1.74
	0.01
	0.22**
	0.00
	0.25**
	-0.09
	-0.01
	-
	
	
	
	
	
	

	8.自我管理
	4.12
	0.69
	-0.05
	0.25**
	0.00
	0.28**
	-0.19**
	0.04
	0.26**
	-
	
	
	
	
	

	9.問題解決能力
	3.97
	0.72
	-0.14*
	0.26**
	0.00
	0.24**
	-0.20**
	0.04
	0.20**
	0.63**
	-
	
	
	
	

	10.教育訓練與
   溝通
	4.06
	0.70
	-0.14*
	0.20**
	-0.04
	0.23**
	-0.21**
	0.04
	0.19**
	0.74**
	0.69**
	-
	
	
	

	11.物料管理技能
	3.70
	0.79
	-0.13*
	0.19**
	-0.07
	0.22**
	-0.16*
	0.05
	0.06
	0.53**
	0.48**
	0.59**
	-
	
	

	12.補給專業知識
	4.06
	0.76
	0.02
	0.27**
	0.04
	0.27**
	-0.16*
	0.21**
	0.17*
	0.58**
	0.45**
	0.59**
	0.63**
	-
	

	13.工作績效
	4.16
	0.70
	-0.03
	0.20**
	0.02
	0.25**
	-0.16*
	0.05
	0.21**
	0.75**
	0.57**
	0.71**
	0.49**
	0.58**
	-


註：**表p<0.01 ,N=232
五、後勤補給人員職能量表之確立
職能量表經過重要性分析、預試分析檢測、正式施測的信、效度檢測後，區別出「自我管理」、「問題解決能力」、「教育訓練與溝通」、「物料管理技能」以及「補給專業知識」等五個職能構面。而工作績效量表部分，效度分析檢驗均呈現良好的因素負荷量。茲將本研究最後所發展完成之量表構面、問項及其信、效度彙整於表2。
表2 本研究量表各構面題項及其信、效度
	構面
	空軍後勤補給人員職能內容
	因素負荷量
	信度

	自
我
管
理
	1.具積極的工作態度
	0.613
	0.9331

	
	2.在於沒有人要求的情況下，能採取行動以增加效益
	0.743
	

	
	3.自我要求工作進度並隨時改進缺失
	0.701
	

	
	4.能注意到他人無法注意到的不一致性或差異
	0.697
	

	
	5.透過本身能力與技巧來影響他人行為，以達成工作目標
	0.692
	

	
	6.具有持續學習與自我發展的精神
	0.736
	

	
	7.具有果斷的決策能力
	0.641
	

	
	8.具敏銳的觀察力
	0.667
	

	
	9.重誠信的處事原則
	0.686
	

	
	10具有旺盛的企圖心
	0.731
	

	
	11.賞罰公正，不徇私
	0.560
	

	問
題
解
決
能
力
	12.精確迅速的對事務予以判斷並做出正確的決策
	0.614
	0.8896

	
	13.具備系統思維能力
	0.719
	

	
	14.與各部門充分協調合作，懂得資源分享
	0.685
	

	
	15.能辨識各項事情的輕重緩急
	0.743
	

	
	16.具重點分析邏輯推理的能力
	0.724
	

	
	17.具備變革管理的能力
	0.704
	

	教
育
訓
練
與
溝
通
	18.具有衝突管理的能力，解決日常生活中所面對的各項衝突
	0.628
	0.9160

	
	19.能夠建立跨部門的關係和人際網路，以利補給相關事務的進行
	0.556
	

	
	20.重視人才培育，積極培養後進
	0.693
	

	
	21.對組織或員工所發生的問題充分了解，並分析其問題點，採取策略且實際執行
	0.546
	

	
	22.充分授權部屬推動各項變革方案
	0.527
	

	
	23.能夠運用溝通技巧，以達到預期的目的
	0.612
	

	
	24.注重團隊，與成員共同創造組織願景
	0.628
	

	
	25.用人唯才，適才適所
	0.580
	

	
	26.注重員工的教育與訓練
	0.609
	

	物
料
管
理
技
能
	27.具有包裝物品的能力
	0.546
	0.8737

	
	28.回收貨物(待修、瑕疵品)之處理
	0.601
	

	
	29.熟知採購相關法令規定
	0.691
	

	
	30.具有空間及設備配置的能力
	0.600
	

	
	31.具有品管(檢驗)的能力
	0.707
	

	
	32.具備合約管理的能力
	0.816
	

	補
給
專
業
知
識
	33.熟知各項補給憑單處理之流程
	0.735
	0.8835



	
	34.瞭解零附件籌補程序，能適時、適量提供需求者
	0.645
	

	
	35.熟知各項軍品申請、撥發及繳回處理程序
	0.804
	

	
	36.具有補給相關專業知識
	0.773
	

	工作績效量表內容

	工
作
績
效
	1.我不曾推卸上級長官所交待的任何工作，並都能在規定的期限內完成。
	0.836
	0.9316

	
	2.當工作上遇到一些棘手或緊急的事，我總能妥善處理、化險為夷。
	0.825
	

	
	3.我能妥善運用溝通技巧在工作上。
	0.818
	

	
	4.對我來說，與他人一起分工合作並不困難。
	0.748
	

	
	5.對於手邊的工作，我一定會事先規劃才進行。
	0.844
	

	
	6.不論單位派我到哪個科室或分隊，在工作上我都能勝任愉快。
	0.790
	

	
	7.工作上任何小細節，我都能注意到並妥善處理。
	0.804
	

	
	8.我總是能瞭解使用單位的真正需求，並滿足之。
	0.793
	

	
	9.整體而言，您認為自已在工作績效上的表現程度。
	0.784
	


六、量表實證分析
年齡、工作年資、職務與社會期許傾向與工作績效具有顯著相關，因此列為控制變項，並以自我管理、問題解決能力、教育訓練與溝通、物料管理技能以及補給專業知識等五個職能構面為自變項；工作績效則為依變項。多元迴歸分析中，若自變項間的相關太高，將會產生「共線性」 (collinarity) 問題，因此將各變項採以標準化處理，經由條件指標、容忍度、變異數膨脹因素的檢定，以判別變項間是否存有共線性問題。共線性的判斷標準是以條件指標小於30、容忍度大於0.1及變異數膨脹因素小於10來決定，結果顯示均在可允許範圍內，表示各變項間無共線性的問題 (如表3)。
表3 共線性檢定結果
	變項
	條件指標(CI值)
	容忍度(tolerance)
	變異數膨脹因素(VIF)

	年齡
	1.168
	0.261
	3.838

	工作年資
	2.638
	0.284
	3.527

	職務
	3.367
	0.752
	1.329

	社會期許
	3.741
	0.882
	1.134

	自我管理
	4.155
	0.396
	2.524

	問題解決能力
	4.391
	0.472
	2.120

	教育訓練與溝通
	8.406
	0.325
	3.080

	物料管理技能
	13.487
	0.507
	1.974

	補給專業知識
	16.210
	0.493
	2.028


本研究結果發現當自變項納入同一系統後，控制變項 (年齡、工作年資、職務與社會期許傾向) 對工作績效則無顯著的影響力。各職能構面均與工作績效具有顯著「個別」正向關聯，但納入同一系統相互控制後，「問題解決能力」與「物料管理技能」對工作績效的影響力被其他變項吸收，僅餘「自我管理」、「教育訓練與溝通」、「補給專業知識」等三個構面對空軍後勤補給人員的工作績效存在顯著正向「淨影響力」。淨影響力即指在控制其他變數後，某一自變數在單位變動下對依變數的影響程度。在表4模式6中將所有變數放入迴歸方程式後，單一自變數在控制其他變數後所得之係數值即為對依變數之淨影響力。例如，在控制其他變數後，自我管理變數之一單位的變動將會對工作績效產生0.413單位之影響。此外，在模式1~5中，每多加一個變數，亦可從R2改變量上看出加入變數的解釋變異。例如，模式2在加入自我管理變數後，R2改變量為0.454，即說明自我管理可以解釋工作績效中45.4%的變異量。
表4 職能構面對工作績效的影響
	        模式
變項
	模式1
	模式2
	模式3
	模式4
	模式5
	模式6

	控制變項
	
	
	
	
	
	

	年齡
	-0.094
	-0.090
	-0.115
	-0.080
	-0.080
	-0.104

	工作年資
	0.256*
	0.116
	0.129
	0.106
	0.102
	0.107

	職務
	-0.093
	-0.020
	-0.013
	0.009
	0.009
	0.002

	社會期許
	0.161*
	0.016
	0.010
	0.017
	0.021
	0.015

	自變項 (職能構面)
	
	
	
	
	
	

	自我管理
	
	0.720**
	0.617**
	0.456**
	0.448**
	0.413**

	問題解決能力
	
	
	0.173**
	0.043
	0.039
	0.049

	教育訓練與溝通
	
	
	
	0.332**
	0.314**
	0.281**

	物料管理技能
	
	
	
	
	0.043
	-0.023

	補給專業知識
	
	
	
	
	
	0.162**

	
	
	
	
	
	
	

	R2
	0.096
	0.549
	0.567
	0.607
	0.609
	0.621

	調整後R2
	0.080
	0.539
	0.555
	0.595
	0.595
	0.606

	R2改變量
	0.096
	0.454
	0.018
	0.040
	0.001
	0.013

	估計標準誤
	0.687
	0.486
	0.477
	0.455
	0.456
	0.449

	F
	6.006 **
	55.085** 
	49.114** 
	49.519** 
	43.337** 
	40.491** 


註： 1.**表p<0.01,*表p<0.05。
     　　2.N=232。
 3.依變項為工作績效。
伍、結論與建議
一、研究結果
本研究透過相關分析探討控制變項 (性別、年齡、教育程度、工作年資、職務、階級及社會期許傾向) 與工作績效的個別關係，結果發現控制變項中的年齡、工作年資、職務及社會期許傾向與工作績效有顯著相關，而性別、教育程度及階級與工作績效則無顯著相關，另各職能構面與工作績效間均呈現顯著正相關。
為瞭解空軍後勤補給人員各職能構面對於工作績效的預測程度，乃以受測者的年齡、工作年資、職務及社會期許傾向為控制變項，五個職能構面為自變項，個人工作績效表現為依變項，進行多元迴歸分析。結果顯示各控制變項於自變項納入同一系統後，均對工作績效無顯著影響力。各職能構面均與工作績效具有顯著「個別」正向關聯，但納入同一系統相互控制後，「問題解決能力」與「物料管理技能」對工作績效的影響力被其他變項吸收，僅餘「自我管理」、「教育訓練與溝通」、「補給專業知識」等三個構面對工作績效表現存在顯著正向「淨影響力」，由表5之模式6中可發現以「自我管理」對工作績效的影響最大 (標準化係數 0.413)，其次為「教育訓練與溝通」 (標準化係數 0.281)，最後為「補給專業知識」 (標準化係數 0.162)。
二、管理意涵
本研究結果顯示，空軍後勤補給人員所需具備的職能中包括自我管理、問題解決能力、教育訓練與溝通、物料管理技能及補給專業知識等五個職能構面。其中自我管理、教育訓練與溝通及補給專業知識等三個職能構面更直接與工作績效相關。研究中以探索性的方式建立空軍後勤補給人員之職能模型，在管理實務上可做為相關單位在人員遴選、訓練與發展以及績效管理之應用，茲分述如下：
(一)空軍後勤補給人員的遴選制度上，可以參考本研究所發展出之職能模式做為甄選之依據，選擇出具備相關職能且符合需求的後勤補給人員，特別是在遴選的過程中要更加著重在「自我管理」、「教育訓練與溝通」、「補給專業知識」三個面向上，建議主管單位可在甄選程序上加入自我管理相關題項之評估及補給專業知識的測驗，以確保甄選出的人員具備程度高且重要的職能，之後再配合教育訓練課程的實施，培育新進後勤補給人員，使成為單位中未來高績效表現的潛在人才。
(二)以職能為基礎所建構的職能模式，可作為後勤補給人員績效管理上的應用。績效管理除了可以評估後勤補給人員的績效表現外，更可以做為其未來績效改善及能力加強的協助。本研究中發現，空軍後勤補給人員在績效評估項目設計中應包括自我管理、問題解決能力、教育訓練與溝通、物料管理技能及補給專業知識等五個職能構面。其中更可將自我管理、教育訓練與溝通及補給專業知識等三個職能構面權重加重，做為空軍後勤補給人員職能上評估的重點，以找出個人需改善的職能，做為組織協助後勤補給人員提昇個人績效的參考依據。
(三)訓練與發展的目的在增進員工的能力，因此藉由本職能模式，可確認後勤補給人員所需的專業訓練需求，並且確認未來在生涯管理發展上所需培育的能力或特質，透過職能模式在訓練與發展上的運用，有利於後勤補給人員獲得更佳的技術與能力，將有助於工作績效增進及職涯發展順暢。後勤補給工作著重團隊合作，透過不斷地教育訓練與溝通協調，才得以創造工作績效。因此，應具備衝突管理的能力、建立人際關係、重視人才培育、充分授權、良好的溝通技巧、注重團隊精神等。因此，主管單位可以在教育訓練課程設計上，結合軍事院校之專長班次，透過專業師資的教學與培訓，強化國軍後勤補給人員在溝通與補給專業知識的學習及獲取。
三、研究限制
(一) 本研究為避免產生「社會期許」的偏誤，乃採用Crowne and Marlowe (1965) 的社會期許量表，然在問卷長度的考量下，隨機選擇10題來衡量社會期許量表的整體概念，這樣的做法是有可能造成概念完整性不足的問題，因此建議未來研究可使用Hays, Ashi, and, Stewart (1989) 所發展的社會期許5題短量表，因為除了題項較為精減外，更經過學者驗證其仍具有0.7的信度。
(二)本研究為一自陳式量表，資料的取得難免有共同方法變異 (common method variance) 缺失，為避免產生偏誤，雖已採用「社會期許量表」來衡量，以控制或降低社會期許傾向的偏誤，但仍無法完全避免共同方法變異問題，因此建議後續研究可依彭台光、高月慈、林鉦棽 (2006) 之建議，以「來源隔離法」如採用360°度多面向評量方式 (包括主管、部屬、同事及自我評估等)，來蒐集不同來源資料，特別是在資料蒐集的時間上設計前後期不同的時間點，前期以個人職能項目資料進行蒐集，後期則以工作績效進行客觀的評估，除可避免因果倒置的問題產生並可在事前預防共同方法變異之問題。此外，亦建議研究可採Harman’s one -factor method，做為事後補救措施。
(三)本研究以空軍為研究對象，對國軍後勤補給人員之職能模式恐有以偏概全之虞，後續研究可運用此職能模式來驗證陸軍、海軍、聯勤等軍種，如此則更能瞭解其異同所在，使研究更具管理意涵。
參考文獻
吳明隆，2003，SPSS統計應用學習實務，台北：知城數位科技股份有限公司。
李港生，2002，「如何透過職能提昇組織績效」，台北：中華人力資源管理協會，頁1。
李聲吼，1997，「人力資源發展的能力內涵」，就業與訓練，15(2)：51。
村上良三著，陳文光譯，1988，「人事考核手冊-制度設計與運用」，台華工商圖書出版。
房美玉，2002，「儲備幹部人格特質甄選量表之建立與應用」，人力資源管理學報，2(1)：1-18。
林文政，2001，「製造業人力資源專業職能之研究」，中山管理評論，9(4): 621-654。
林清山，1993，心理與教育統計學，台北：東華書局。
洪榮昭，1997，「能力轉換滾石生苔否？」，就業與訓練，15(2)：59。
張火燦，1993，「策略性人力資源管理」，揚智文化。
張裕隆，2001，管理才能測驗發展及信效度分析，台北：五南出版社。
梁恩嘉，2010，我國社區大學主管人經營管理能力指標建構之研究，國立中正大學成人及繼續教育所博士論文，未出版。
許素梅，2010，國民小學人力資源管理、教師核心能力與學校競爭優勢關係之研究，國立東華大學國民教育研究所博士論文，未出版。
彭台光、高月慈、林鉦棽，2006，「管理研究中的共同方法變異」，管理學報， 23(1)：77-98。
蔡金田，2006，國民中小學校長能力指標建構與實證分析之研究，國立中正大學教育研究所博士論文，未出版。
盧建中、廖良文、費吳琛，2007，「政府公務單位人力資源專業人員職能模型指標構面建構之探索性研究」，交大管理學報，27(2): 111-139。
藍美貞、姜佩秀譯，Robert & Tim 著，2001，「職能招募與選才」，商周出版社。
魏梅金譯，Spencer & Spencer 著，2002，「才能評鑑法」，商周出版社。
Boyatzis, R. E. 1982. The Competence Manager: A Model for Effective Performance, New York: John Wiley & Sons.
Byham, W. C., & Moyer, R. P. 1996. Using Competencies to Build a Successful Organization. Development Dimensions International, Inc. 

Chisholm, M. E. 1976. Medial Personnel in Education: A Competency Approach, Englewood cliffs, N.J.: Prentice-Hall.

Crowne, D. P., & Marlowe, D. A. 1965. The Approval Motive. New York: Wiley & Sons, Inc.

Dubois, D. D. 1993. Competency-Based Performance Improvement: A Strategy for Organizational Change, HRD Press, Inc.

Gammelgaard, B., & Larson, P. 2001. Logistics skills and competencies for supply chain management, Journal of Business Logistics, 22(2): 27-50.

Gammelgaard, B., & Larson, P. D. 2001. Logistics skills and competencies for supply chain Management. Journal of Business Logistics, 22(2): 27-50 .

Gross, S. E. 1995. Compensation for teams. American Management Association.

Hayes, J. L. 1979. A new Look at Managerial Competence: the AMA Model of Worthy Performance. Management Review, 68(11): 2-3.

Hays, R. D., Hayashi, T., & Stewart, A. L. 1989. A five-item measure of socially desirable response set. Educational and Psychological Measurement, 49, 629-636.

Hazucha, F. J., Hezlett, A. S., & Schneider, J. R. 1993. The impact of 360-degree feedback on management skills development. Human Resource Management, 32(2): 325-351.

Lawshe, C. H. 1975. A quantitative approach to content validity. Personnel Psychology, 28: 563–575.

Ledford, G. E. 1995. Paying for the skill, knowledge and competencies of knowledge workers, Compensation and Benefits Review, 27(4): 55-62.
McClelland, D. C. 1973. Testing for competence rather than for intelligence. American Psychologist, 1-24.

McGuire, W. J. 1969. Artifact in Behavioral Research, Academic Press, New York.

Milkovich, T. G., & Newman, M. J. 1999. Compensation, New York: McGraw-Hill. 

Murphy, P. R., & Poist, R. F. 1994. Educational strategies for succeeding in logistics: A comparative analysis. Transportation Journal, 33: 36-49.

Murphy, P. R., & Poist, R. F. 1998. Skill Requirements of Senior-Level Logisticians Practitioner perspectives. International Journal of Physical Distribution & Logistics Management, 284-301.

Nunnally, J. C. 1978.  Psychometric Theory, MacGraw-Hill.

Parry, S. B. 1998. Just What is a Competency：And Why Should You Care? Training, 35(6), Jun: 58-64.

Spencer, L., & Spencer, M. 1993. Competence at Work: Models for Superior Performance, New York: John Wiley & Sons, Inc.

Zemke, R. 1982. Job Competencies: Can They Help You Design Better Training？ Training, 19(5): 28-31.
－ 12 －
－ 11 －

